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Para la presente investigación me he basado en la revisión sistemática de la literatura 
científica que ha sido necesario para el correcto desarrollo de esta investigación. El objetivo de 
este estudio fue identificar las estrategias y resultados del salario emocional en las 
organizaciones. Las fuentes de datos que se usaron para la investigación fueron EBSCOhost, 
ProQuest, Scielo y Redalyc, los criterios para su inclusión fueron aquellas revistas que 
respondieran a las preguntas de investigación sobre las estrategias y resultados del salario 
emocional en las empresas de los países de Latinoamérica y España en los años 2015 – 2020. 
La metodología utilizada es explicativa con un estudio cualitativo teórico descriptivo. En los 
resultados de la investigación se obtuvo un total de 38 revistas, de las cuales solo 20 
respondieron a las preguntas de investigación, siendo las revistas de España las que dieron una 
mayor contribución a la investigación. La búsqueda se limitó a los idiomas de español e inglés 
como en los últimos 5 años. Se puede concluir que el salario emocional y las estrategias 
utilizadas son un factor clave y fundamental para aquellas organizaciones que buscan retener el 
talento, mejorar la productividad, reducir el ausentismo y tener un buen clima laboral. 
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For the present investigation I based myself on the systematic review of the scientific 
literature that has been necessary for the correct development of this investigation. The 
objective of this study was to identify the strategies and results of the emotional salary in 
organizations. The data sources that will be used for the research were EBSCOhost, ProQuest, 
Scielo and Redalyc, the criteria for their inclusion were the newspapers that answered the 
research questions about the strategies and results of emotional wages in companies in Latin 
American countries. and Spain in the years 2015 - 2020. The methodology used is explanatory 
with a descriptive theoretical qualitative study. In the research results, a total of 38 journals 
were obtained, of which only 20 answered the research questions, with the journals in Spain 
obtaining the greatest contribution to the research. The search was limited to the languages of 
Spanish and English as in the last 5 years. It can be concluded that the emotional salary and the 
strategies used are a key and fundamental factor for organizations that seek to retain talent, 
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Capítulo I. Introducción 
 
 
Los tiempos han cambiado. Anteriormente se consideraba que el factor económico era 
determinante a la hora de decidir por el puesto de trabajo. Actualmente, la gran mayoría de 
jóvenes valoran mucho más los beneficios o compensaciones que les pueda brindar su 
organización. González F. (2017) menciona que el salario emocional es aquella retribución no 
monetaria que el trabajador recibe por parte de la organización y se caracteriza por tener un 
valor no dinerario, pero repercute en la calidad de vida del trabajador. Al igual que, Rodríguez 
y Pérez (2020) afirman que hoy en día, el salario emocional ejecuta un rol muy importante en 
el buen funcionamiento de la vida del trabajador, tanto en el ámbito personal, familiar y laboral, 
esto se reflejará en el logro de objetivos y por ende en el crecimiento de la empresa. 
 
Justifico la actual investigación con relación a que se responderá a la pregunta principal 
¿Cuáles son las estrategias del salario emocional en las organizaciones de Latinoamérica y 
España descritas en la investigación científicas en los últimos 5 años?, así como ¿Cuáles fueron 
los resultados se obtuvieron dentro de las empresas de Latinoamérica y España al implementar 
las estrategias del salario emocional en los últimos 5 años? Se tuvo como objetivo analizar las 
estrategias del salario emocional y los resultados obtenidos al implementarlas en las empresas 
durante los últimos 5 años. 
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Estrategias respecto al salario emocional 
 
Giraldo (2018) señala que una de las estrategias que se puede implementar con respecto 
al salario emocional es forjando un vínculo de alianza entra la organización - trabajador y este 
último generará un compromiso de lealtad con la empresa. Por otro lado, Peñalver (2018) 
menciona que muchas más personas optan por dejar una empresa no por el factor económico 
sino por las condiciones laborales que no le satisface y las estrategias que las empresas deben 
de implementar para reducir esta fuga de personal es la flexibilidad de horarios como las 
actividades que fomenten el desarrollo e inclusión de los trabajadores. 
 
Gutiérrez, Ocaña y Ojeda (2020) mencionan que, en el sector público, el salario 
económico es poco competitivo a comparación del sector privado, por lo que consideran que es 
importante aplicar el salario emocional en estas organizaciones, no con el fin de sustituir uno 
con el otro, sino de complementar algo que el dinero no puede satisfacer, y una de las estrategias 
que consideran importante a aplicar es en el desarrollo profesional y el desarrollo de 
competencias de los trabajadores. Por otra parte, Tejera (2016) menciona que una de las 
estrategias es premiar a los trabajadores que tienen un mejor desarrollo profesional es mediante 
el salario emocional, ya que en muchas ocasiones esto no tiene costo alguno para la empresa. 
De igual manera para Madero y Peña (2018) manifiestan que uno de los medios relacionados a 
la gestión de recursos humanos son los incentivos económicos y no económicos, siendo los 
últimos los que han generado una ventaja competitiva para las organizaciones y las cuales tienen 
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Fleitas (2017) manifiesta que las nuevas empresas, en especial las pequeñas y medianas 
deben de implementar el salario emocional para el buen manejo del personal y el crecimiento 
de ellas en el mercado. Asimismo, Díaz-Soloaga (2019) menciona que se debe de implantar las 
condiciones de trabajo en el contrato donde se debe de indicar las otras formas de remuneración 
no monetarias, que corresponden al salario emocional. Además, Beltrán y Téllez (2018) indican 
que en las empresas se debe de establecer programas de incentivos monetarios y no monetarios, 
que estén relacionadas con el desempeño del trabajador y esto traerá consigo mejores resultados 
en la empresa. 
 
Resultados obtenidos al implementar el salario emocional en las empresas 
 
Forero (2019) indica para que una empresa pueda alcanzar los resultados esperados es 
necesario realizar transformaciones en la organización, teniendo el respaldo de la más alta 
dirección de la empresa mientras que, para Especial Directivos (2020) el principal factor para 
potencializar un mayor rendimiento del trabajador son los incentivos intangibles o beneficios 
sociales, ya que ello se logra una reducción de estrés, creación de un ambiente cómodo para 
trabajar y aumenta su eficiencia del trabajador. 
 
Osorio (2016) menciona que los sistemas retributivos han cambio en el trascurso del 
tiempo, actualmente están siendo orientados a la creación de motivaciones positivas como el 
salario emocional y al implementarlo se logra disminuir el número de rotación del personal. Por 
otro lado, Rodríguez (2020) menciona que el salario emocional esta muy relacionado con los 
niveles de efectividad del trabajador. 
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Bosch, Gauxachs y Sanz (2019) señalan que los trabajadores valoran mucho los lazos 
personales, los conocimientos y la satisfacción que puedan obtener en la organización por lo 
que se está convirtiendo en un factor importante de estimulación y en el buen desempeño 
laboral. Por otra parte, de Noguera (2018) indica que el salario emocional genera en los 
trabajadores pensamientos positivos y da lugar a una cierta satisfacción que actúa como un 
factor motivacional en los trabajadores. De la misma forma, Vicente (2018) menciona que el 
salario emocional compensa una buena relación entre el trabajo y los otros ámbitos de la vitales 
del trabajador. 
 
Paredes, Hernandez y Chung (2016) manifiestan que la insatisfacción laboral es el reflejo 
de la carencia o del pobre implemento del salario emocional en las empresas, por lo que puede  
generar la pérdida de confianza con la organización y la de sus colaboradores. Por otro lado, 
Flores y Gómez (2018) indican que el implementar el salario emocional en las empresas ayuda 
a fomentar los vínculos de lealtad entre los trabajadores y su organización. 
 
Por último, para González D. (2017) indica que el salario emocional tiene un fuerte 
impacto en la generación actual, ya que lo que buscan es transcender de manera positiva en la 
organización, adoptando parte de su cultura y valores, creando así una identidad con la empresa. 
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Tabla 1:  
Análisis PICOC 
Population - Población: Empresas públicas y privadas 
Intervencion - Intervención: Estrategias y resultados del salario emocional 
Comparation - Comparación: Diferentes revistas científicas 
Outcome - Objetivo: 
Analizar las estrategias y resultados del salario emocional en 
las empresas 




Objetivo de la investigación 
 
El presente trabajo de investigación tiene como objetivo analizar las estrategias y 
resultados del salario emocional en las empresas de Latinoamérica y España en los últimos 5 
años (2015 – 2020). 
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• ¿Cuáles son las estrategias del salario emocional en las organizaciones de Latinoamérica 




• ¿Cuáles fueron los resultados se obtuvieron dentro de las empresas de Latinoamérica y 
España al implementar las estrategias del salario emocional en los últimos 5 años? 
 
Dentro de las limitaciones para la investigación fueron la insuficiencia de datos 
disponibles (o no confiables) que limitó el análisis, el acceso a otras bases de datos y el tiempo 
limitado a la investigación del problema. (Avello, Rodríguez M., Rodríguez P., Sosa, 
Companioni y Rodríguez Rodrigo, 2019). 
 
Es fundamental mencionar la ética en el trabajo de investigación, por lo que se ha 
respetado las ideas de los autores de las revistas según el formato APA, respetando la cita y 
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Capítulo II. Metodología 
 
Tipo de Investigación 
 
En el presente trabajo de investigación se recurrió a la revisión sistemática de la literatura 
científica con relación a las estrategias y resultados del salario emocional en las empresas de 
Latinoamérica y España en los últimos cinco años (2015 – 2020). Como señala Beltrán (2005; 
pág. 62) dentro de la revisión sistemática se encuentra la metodología cualitativa. 
 
En referencia a la metodología de la investigación es de tipo cualitativo, García, Peña y 
Rodríguez (2007) mencionan que el método cualitativo investiga con mayor profundidad cual 
es el origen del suceso, la cual se basa en las observaciones para describir un problema, tratando 
de buscar explicaciones y responder el “por qué”. Quecedo y Castaño (2002) formulan que la 
metodología cualitativa está afianzada con la teoría ya que es necesario poder explicar, informar 
y describir los datos para su deducción, por el cual, es también teórico descriptivo ya que se 
buscó y seleccionó información para explicar o describir los acontecimientos.  
 
Recopilación de datos 
 
Para iniciar con la recopilación de información, primero se ingresó a las bases de datos 
cerradas de EBSCOhost, ProQuest y luego a las bases de datos abiertas de Scielo y Redalyc, 
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Para empezar con la búsqueda en la base de datos de EBSCOhost se emplearon los 
siguientes criterios: salario emocional OR incentivo no monetario, limitando a texto completo 
y posterior a ello limitándolo por los últimos 5 años (2015 – 2020), teniendo un resultado final 
de 13 revistas, de los cuales 8 respondían a las preguntas de investigación y 5 fueron apartadas. 
 
Se continuó con la búsqueda en la base de datos cerrada de ProQuest, donde se utilizó los 
siguientes criterios de búsqueda: "salario emocional" OR "retribución no monetaria" OR 
"incentivo no económico", delimitando también por los últimos 5 años (2015 – 2020), filtrando 
por revistas científicas, obteniendo un resultado de 11 revistas, de los cuales 7 respondían a las 
preguntas de investigación y 4 fueron apartadas. 
 
Luego, se prosiguió con la búsqueda en la base de datos abierto Scielo, donde se utilizaron 
los siguientes criterios de búsqueda: salario emocional, delimitando por los últimos 5 años 
(2015 – 2020), seguido por el idioma español teniendo como resultado final a 5 revistas, de los 
cuales 3 respondieron a las preguntas de investigación y 2 fueron apartadas. 
 
Finalmente, se buscó en la base de datos abierta de Redalyc, donde se utilizaron los 
siguientes criterios de búsqueda: "salario emocional" OR "incentivo no monetario" 
delimitándolo por los últimos 5 años (2015 – 2020), seguido del idioma español obteniendo un 
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Tabla 2:  














salario emocional OR 
incentivo no 
monetario, texto 
completo y los últimos 
5 años (2015 – 2020) 
No responde a 
ninguna pregunta de 
investigación. No 
tiene relación con el 
tema de 
investigación 
13 5 8 
ProQuest 
"salario emocional" 




a los últimos 5 años 
(2015 – 2020) 
No responde a 
ninguna pregunta de 
investigación. No 
tiene relación con el 
tema de 
investigación 
11 4 7 
Scielo 
salario emocional, 
filtramos por los 
último 5 años, idioma 
español 
No responde a 
ninguna pregunta de 
investigación. No 
tiene relación con el 
tema de 
investigación 
5 2 3 
Redalyc 
 "salario emocional" 
OR "incentivo no 
monetario", filtramos 
por los último 5 años 
(2015 – 2020) e 
idioma español 
No responde a 
ninguna pregunta de 
investigación. No 
tiene relación con el 
tema de 
investigación 
9 7 2 
TOTAL 38 18 20 
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Criterios para la inclusión de las revistas científicas 
 
Para que las revistas científicas fueran incluidas en la presente investigación, se 
consideró a aquellas que responderán a las preguntas de investigación, las cuales fueron 
buscadas con términos claves como: “salario emocional”, “incentivo no monetario” 
“remuneración no monetaria”, de los cuales se consideró sólo los países de España y 
Latinoamérica, en el idioma de inglés o español y hayan sido publicadas durante los 
últimos 5 años (2015 – 2020). 
 
Criterios para la exclusión de las revistas científicas 
 
Para la exclusión de las revistas científicas se consideró a aquellas que no 
respondían a las preguntas de investigación o las que no se encontraban dentro de los 
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Capítulo III. Resultados 
 
Después de haber terminado de revisar las bases de datos EBSCOhost, ProQuest, Scielo 
y Redalyc se logró obtener un total de 38 revistas. Como se muestra en la Tabla 3 y en la Figura 
1 se especifica el número de revistas que respondieron a las preguntas de investigación según 
cada base de datos. Siendo la base de datos de EBSCOhost la que tuvo una mayor contribución 
a la investigación, con un total de 8 revistas científicas representado por el 40% de participación, 
continua ProQuest con un aporte de 7 revistas representado por el 35%, seguido de Scielo con 
un aporte de 3 revistas representado por el 15% y finalmente Redalyc que tuvo un aporte de 2 
revistas representado por el 10%. 
  
Tabla 3:  







EBSCOhost 8 40% 
ProQuest 7 35% 
Scielo 3 15% 
Redalyc 2 10% 
TOTAL 20 100% 
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En la siguiente Tabla 4 y la Figura 2 se muestra el aporte de revistas por país, siendo España el 
que tuvo un mayor aporte con un total de 10 revistas (50%), seguido por Perú con 3 revistas 
(15%), luego por Colombia y México ambos con un aporte de 2 revistas cada uno (10%), y 
finalmente Paraguay, Uruguay y Venezuela haciendo 1 aporte cada uno (5%). 
 
Tabla 4:  






ESPAÑA 10 50% 
PERÚ 3 15% 
COLOMBIA 2 10% 
MÉXICO 2 10% 
PARAGUAY 1 5% 
URUGUAY 1 5% 
VENEZUELA 1 5% 
TOTAL 20 100% 
 
   Elaboración: Propia 
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En las próximas Tablas 5 y 6 se muestra las 20 revistas que respondieron a las preguntas de 
investigación, también se visualiza las bases de datos donde se obtuvieron, el título de la 
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TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN PAÍS AÑO  
1 EBSCOhost 
El salario emocional: ¿cuáles son las condiciones laborales mejor 
valoradas por los españoles? 
España 2020 
2 EBSCOhost 
Experiencias de salario emocional en la AAPP: Ayuntamiento de 
Alcobendas. 
España 2020 
3 EBSCOhost Qué es y cómo se paga el salario emocional. Uruguay 2017 
4 EBSCOhost Los Objetivos de Desarrollo Sostenible en clave de RRHH España 2020 
5 EBSCOhost 
NUEVE TENDENCIAS 
SOBRE SALARIO EMOCIONAL NO DINERARIO. 
España 2018 
6 EBSCOhost La importancia del salario emocional España 2018 
7 EBSCOhost 
Percepción de los esquemas de incentivos monetarios y sus 
consecuencias en la pyme mexicana: un estudio descriptivo 
México 2018 
8 EBSCOhost 
The role of communication in organizational culture. Is there a 
pattern in Spanish fashion companies? 
España 2019 
9 ProQuest El sector financiero y su compromiso con la comunidad España 2016 
10 ProQuest 
MEANINGFUL "LIKES": HOW TO DIGITALLY 
COMMUNICATE THE ETHICS BEHIND A YOGHURT 
España 2019 
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TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN PAÍS AÑO  
11 ProQuest 
EL IMPACTO DE LA REMUNERACIÓN EN LA GESTIÓN 
DE RECURSOS HUMANOS/THE IMPACT OF 




El salario emocional como organizador de representaciones 
sociales vinculadas con la satisfacción. Una visión desde la crisis 
venezolana 
Venezuela 2018 
13 ProQuest El salario emocional motiva a los empleados Colombia 2019 
14 ProQuest Hora del “salario emocional” Paraguay 2017 
15 ProQuest ¿Qué es el salario emocional? México 2017 
16 Scielo 
APOYO ORGANIZACIONAL PERCIBIDO Y COMPROMISO 




La gestión de la incapacidad laboral algo más que una cuestión 
económica 
España 2018 
18 Scielo El salario emocional y su relación con los niveles de efectividad Perú 2020 
19 Redalyc 
Estudio de percepción del clima organizacional de las empresas 




Relaciones de confianza y percepción al servicio del colaborador 
interno para la responsabilidad social en pequeñas empresas de 
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A continuación, se muestran las Tablas 7, 8, 9, 10 y 11 se muestran las 20 revistas con sus respectivos autores, junto con sus ideas 
principales y la metodología empleada en cada una de ellas. 
 
Tabla 7:  
Autores, ideas principales y metodología de investigación de las revistas seleccionadas 
 
Fuente: Base de datos EBSCOhost, ProQuest, Scielo y Redalyc 
Elaboración: Propia 




1 Especial Directivos 
A principios del siglo XX, cuando las empresas comenzaban a buscar nuevas formas de aumentar la 
productividad de sus trabajadores constataron que el principal motor para elevar su rendimiento era la motivación. 
En la actualidad se dirige sobre todo hacia una incentivación de la responsabilidad social de la empresa, a través 
de los mencionados beneficios sociales. El denominado salario emocional ha adquirido un gran protagonismo, el 
95% de las organizaciones ofrece soluciones y servicios especiales a sus empleados como parte de su 
remuneración, como pueden ser por ejemplo el transporte, tickets restaurante, planes de incentivos, teletrabajo, 
etc., logrando trabajar en un mejor ambiente laboral.  
Investigación de 







El artículo presenta un informe sobre el concepto de lo emocional sueldo seguida por el Alcobendas 
Ayuntamiento en España. Se afirma que la empresa ha venido ofreciendo el salario emocional a sus empleados 
durante unos 20 años e implementando una estrategia con cuatro conceptos básicos que ahora ha tenido 
experiencias positivas en este sentido. 
Revisión documental 
3 González, Florencia 
El artículo discurre sobre el bienestar y el estado emocional de los empleados desde una perspectiva de los 
departamentos de gestión de personal. La autora comenta sobre el concepto del salario emocional, el cual mejora 
la calidad de vida y la productividad. También se considera el rol de gerentes y personal de capital humano en la 






El artículo presenta un informe sobre las metas sostenibles de los recursos humanos en España en 2020. Se afirma 
que el desarrollo de los recursos humanos puede ser obtenido por ofrecer un buen ambiente de trabajo, y a través 
de la reconciliación de personal, la vida familiar y laboral. Menciona que el emocional salario también desempeña 
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Autores, ideas principales y metodología de investigación de las revistas seleccionadas 




5 Peñalver, Antonio 
El artículo informa que los empleados en estos días están más centrados en el ambiente de trabajo que les 
proporciona equilibrio en su vida profesional y personal. Diversos temas discutidos incluyen su enfoque en la 
satisfacción de las expectativas de vida y desarrollo, la naturaleza no económica de los empleados y el bienestar 
psicológico. 
Revisión documental 
6 Giraldo, Catalina 
El artículo presenta un informe sobre la importancia del salario emocional en ello se puede deducir que existe una 
tendencia creciente en el mundo empresarial en la que el eje ético y emocional tiene cada vez más peso sobre el 
eje económico. Para las nuevas generaciones, no se trata de ganar más sino de trabajar en mejores condiciones y a 
partir de ahí cualquier empresa que quiera ser competitiva, tener una plantilla saludable, motivada y retener 






Uno de los procesos empresariales relacionados con la administración de los recursos humanos son las 
compensaciones y en particular los incentivos monetarios y no monetarios que se ofrecen a sus colaboradores; 
recientemente, los esquemas de atracción y retención del talento se han convertido en factor que genera una 







The link between organizational culture and efficiency has been widely studied, as there is great interest in 
finding out whether strong and balanced cultures lead to better long-term performance.   The role of 
communication being worth highlighting in the case of the experts, while in the case of executives and middle 
managers, the so-called emotional salary stands out as an important factor. 
Con respecto a la 
metodología, se optó 
por aplicar un análisis 
factorial 
9 Tejera, María José 
En el presente artículo se realiza un estudio de caso en el que se analiza el papel de la Responsabilidad Social 
Corporativa en ABANCA, la entidad financiera con mayor implantación en Galicia, que ha sido rescatada con 
dinero público, identificando una serie de objetivos y acciones llevados a cabo por dicha entidad. Los análisis 
realizados muestran, entre otros, la importancia de la confianza y de la transparencia, así como la de poner 
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Alba Sabaté; Sanz, 
Josep Lluís Micó 
As a whole, this study allows us to indicate how La Fageda's principles, values, work practice and leadership, 
with each characteristic that makes it unique and original and how it is reflected in the well-being of workers 
through the different salary compensation becoming the main motivating factor for workers. 
Investigaciones 
técnicas, entrevistas a 
profundidad 
11 Osorio, Manuel 
La remuneración, adecuadamente utilizada, proporciona una herramienta de gestión fundamental para desarrollar 
y movilizar el capital humano en una dirección coincidente con los objetivos corporativos. Las tres finalidades 
clásicas de la retribución –atraer, retener y motivar–, se reconvierten, en el modelo propuesto en este artículo, en 
las siete áreas de influencia siguientes: atracción, retención, desarrollo, satisfacción, rendimiento, compromiso y 
comunicación. Si bien en las dos primeras áreas los aspectos cuantitativos (cuánto pagamos) suelen tener una 
importancia decisiva, en las restantes prevalecen los aspectos cualitativos. La clave reside, por tanto, más en el 
cómo que en el cuánto y, consecuentemente, debemos poner el énfasis en pagar mejor antes que en pagar más. 
Para conseguir este propósito, es preciso diseñar sistemas adaptados a las peculiaridades de la organización y 
transformar la política retributiva en un factor sistémico, coordinado con las restantes políticas de recursos 




de Noguera, Sonia 
Mercedes Andrade 
El artículo muestra los resultados de un estudio cualitativo en el cual se indagó sobre el salario emocional como 
organizador de representaciones sociales vinculadas con la satisfacción a nivel laboral. El proceso reflexivo se 
estableció a partir de cuatro subcategorías: compensación, recreación, proyectos de formación personal y 
bienestar. Cada una de estas, fue desarrollada en atención al aporte de los versionantes así como también a la 
presencia del análisis de contenido. El engranaje de la información permitió detectar una fuerte desmotivación 
laboral, producto de un salario emocional escindido y poco motivador. Se pudo determinar así mismo, que los 
versionantes vinculaban sus reflexiones a la gran crisis social venezolana que signa y dirige todas las áreas de la 
vida cotidiana, dando lugar a un discurso que apela a una reflexión compleja basada en insatisfacciones a nivel 
laboral y en representaciones que expresan el descrédito de un sistema de compensación laboral que no garantiza 






Fuente: Base de datos EBSCOhost, ProQuest, Scielo y Redalyc 
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Tabla 10:  
Autores, ideas principales y metodología de investigación de las revistas seleccionadas 







En el artículo se manifiesta como trae consigo mejores resultados en las condiciones familiares, concentración en 




Julio Alberto Fleitas 
A 
Horario flexible, teletrabajo, ayudas en la carrera profesional, guardería, días libres, espacios de distracción, etc., 
son algunos de los componentes del “salario emocional” que hoy día las empresas requieren para retener a los 
talentos del Siglo XXI. 
Revisión documental 
15 González, Daniela 
Sentirte valorado y reconocido genera una ganancia mayor, un empleado feliz es un empleado productivo. Por 
ello, empresas y entidades públicas fomentan la calidad de vida de sus trabajadores tanto en lo profesional como 




Jessica Flores M. e 
Ingrid Gómez V 
En esta investigación se concluyó que efectivamente el apoyo organizacional percibido y el compromiso 
organizacional presentan una relación positiva. La permanencia de un colaborador en la empresa dependerá de la 
percepción positiva de apoyo organizacional y la conformidad con el trabajo. Asimismo, si la persona tiene una 
percepción negativa de apoyo organizacional es muy probable que se sienta disconforme con su trabajo y por 
ende, abandone su puesto de trabajo. 
Diseño cuantitativo de 






La incapacidad laboral se presenta dependiendo de múltiples variables: variable sanitaria y salud, variable de 
gestión, variable territorial, variable psicosocial y personal, variable económica, y variable normativa, la gestión 
correcta debe analizar todas ellas. En la adecuación de la incapacidad laboral las variables de salud (enfermedad) 
y sanitarias (atención sanitaria) son elementales, pero la desviación de la incapacidad debe ser objeto de particular 
y completo análisis donde tienen su trascendencia las variables personales, las sociales, las económicas, las 
normativas, carencia de motivación y las de la propia gestión de las diversas entidades, por lo que se debería de 




Fuente: Base de datos EBSCOhost, ProQuest, Scielo y Redalyc 
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Elaboración; Propia 
Tabla 11:  
Autores, ideas principales y metodología de investigación en las revistas seleccionadas 






Ortega de Peña 
Se persigue como objetivo determinar la relación del Salario Emocional y los niveles de efectividad considerando 
como estudio la Municipalidad Distrital Veintiséis de octubre en Piura, Perú (año 2018), las técnicas de 
recolección de datos y las encuestas, llegando a la conclusión de que la correlación entre el salario emocional y la 
efectividad es significativa. Se comprueba que el salario si contribuye notablemente a una mayor eficiencia en el 
trabajo. Es necesario Implementar las estrategias propuestas de la herramienta Salario Emocional para el aumento 
de la efectividad, minimizando la insatisfacción y el bajo desempeño en sus funciones.  
Método cualitativo, 
diseño experimental de 
tipo descriptivo 
correlacional de corte 
transversal 
19 
D. C. Beltrán1, G. 
Téllez 
El objetivo de esta investigación fue caracterizar el clima organizacional de las empresas tecnificadas de 
ganadería de leche de la provincia del Tundama en el departamento de Boyacá (Colombia), con el propósito de 
contribuir a generar estrategias de gestión de recursos humanos que favorezcan el ambiente laboral y 
productividad en las fincas productoras de leche de la región. El análisis de correspondencia simple permitió 
establecer la afinidad del clima organizacional en las fincas por cada una de las 6 opciones de respuesta 
planteadas en escala de Likert. Finalmente, se propusieron diferentes estrategias que contribuyan a mejorar el 





análisis descriptivo de 








El presente artículo muestra los resultados de un estudio descriptivo correlacional y transversal, cuyo objetivo fue 
identificar la relación existente entre las relaciones de confianza y la percepción de la calidad de servicio en 
colaboradores internos de pequeñas empresas de parques industriales de Lima Metropolitana. Se encontró que las 
relaciones de confianza y la percepción al servicio del colaborador interno para la responsabilidad social en 
pequeñas empresas de parques industriales de Lima Metropolitana tienen tendencia a ser altas y que tienen 
relación entre sí. 
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Para que una empresa pueda atraer a los mejores talentos del mercado laboral se debe de 
implementar el salario emocional en la organización, además,  menciona que los beneficios más 
valorados por los trabajador son la flexibilidad en los horarios de trabajo, los seguros de salud 
(incluir a sus familiares tiene un valor de aceptación muy alto), la opción de trabajar desde casa 
y el equipamiento de herramientas que le permita tener un buen desempeño es también uno de 
los factores que toman en consideración a la hora de optar por un nuevo empleo, además, los 
jóvenes valoran el adiestramientos que le otorga la empresa para su formación, como también 
son los presentes o agasajos que se les da en fechas especiales como en épocas de navidad, 
cumpleaños, aniversarios, entre otros. Actualmente, incentivar a los trabajadores mediante 
beneficios sociales, es la mejor forma se buscar posicionar y mejorar la marca, retener y atraer 
a los mejores talentos del mercado laboral. Asimismo, menciona que un trabajador puede elevar 
su productividad hasta un 43% si se encuentra comprometido y feliz con la empresa. Según 
estudios de Randstad el 62% de españoles elige a una empresa por el salario emocional, por lo 
que el 95% de las empresas ofrecen el salario emocional como parte de su remuneración. 
(Especial Directivos, 2020). A continuación, en la Figura 3. Se muestra gráficamente los datos 
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Figura 3: Datos recopilados por Randstad 
Fuente: Especial Directivos 
Elaboración: Propia 
 
Para Gutiérrez, Ocaña y Ojeda (2020) el salario emocional da un valor a los beneficios 
que normalmente el dinero no puede hacerlo. Por lo que, mediante un esquema explicaron los 
cuatro objetivos que se implementó en una organización, tal como se visualiza en la siguiente 
Figura 4. Bajo el concepto de Conciliar, consideran crear una estabilidad de la vida personal y 
el trabajo, esto se puede dar mediante el teletrabajo y la flexibilidad de horarios en la 
organización. Bajo el concepto de Pertenecer, es reforzar el vínculo con la organización, esto 
se puede dar mediante los reconocimientos por tiempo de servicio, crear momentos de 
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de promover la salud física y mental de sus trabajadores, como también brindarles charlas de 
nutrición, exámenes integrales de salud, entre otros. Bajo el concepto de Saber, se enfocan en 
la formación del trabajador, preparándolos ante cualquier cambio que se pueda dar en su ámbito 
laboral. 
 
Figura 4: Esquema de mejora en base a cuatro objetivos 
Fuente: Gutiérrez, Ocaña y Ojeda 
Elaboración: Propia 
 
Rodríguez y Pérez (2020) mencionan para implementar correctamente el salario 
emocional en la organización es necesario hacer una correcta interpretación, por lo que lo 
distingue en cuatro fases: 
- Promover el reconocimiento  
- Actividades que estimulen el desarrollo (física y mental) 
- Incentivar el voluntariado 
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Díaz – Soloaga (2019) menciona que es necesario conocer la relación entre el trabajador 
y la empresa por lo que indicó dos conceptos básicos, primero la identidad institucional que 
empieza con el sentido de pertenencia del trabajador con la organización, el clima laboral, el 
trabajo en equipo con miras a un solo objetivo y liderazgo positivo. Luego definir las 
condiciones laborales (contrato), dentro de ellas el salario emocional. 
 
Peñalver (2018) indica que para incentivar el salario emocional de manera eficiente es 
necesario que se cubra tres necesidades, una de ellas es el equilibrio de la vida personal y 
profesional, es decir, que se debe de otorgar horarios de trabajo flexibles, que les permitan 
desarrollar actividades dentro y fuera del entorno laboral, ya que el trabajar horas continuos no 
garantiza que el trabajador sea más productivo. La segunda necesidad básica que cubrir es el 
bienestar psicológico de los trabajadores, los buenos profesionales no se conforman con los 
trabajos de rutina, necesitan tener nuevas responsabilidades, y la tercera es su crecimiento 
profesional, sin duda, esta es una de las prestaciones más valoradas que los profesionales buscan 
actualmente, el pertenecer a una organización que ofrece la oportunidad de crecer de acuerdo 
con sus propios intereses permitirá que tenga un mayor compromiso con la organización y 
muestre todo su potencial. Por otro lado, Flores y Gómez (2018) mencionan algunas estrategias 
que debe de implementar la empresa con los trabajadores son la retroalimentación positiva, 
fomentar el crecimiento profesional.  
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En la siguiente Tabla 12 se muestra un cuadro comparativo sobre las estrategias del 
salario emocional, según los autores más relevantes: 
Tabla 12: 








Díaz – Soloaga 
(2019) 






































adecuadas para el 
trabajo 
-Fomentar el 
vínculo de lealtad 










(entre áreas)  
     
  
-Promover salud 
física y mental 






      
Fuente: Base de datos EBSCOhost, ProQuest, Scielo y Redalyc 
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Forero (2019) resalta que las 
empresas tienen que fomentar prácticas en sus trabajadores que les permita tener un balance en 
su vida (horarios flexibles, espacios de recreación, descanso) trae consigo mejores resultados 
en el entorno familiar, incrementa la concentración y, por ende, aumenta el rendimiento en su 
trabajo. Además, Giraldo (2018) menciona que mediante el salario emocional se puede generar 
un compromiso con el trabajador, este puede estar comprometido con la empresa porque puede 
ayudarlo a cumplir sus objetivos profesionales, esto influirá en su desempeño, incrementará su 
productividad, disminuirá la rotación del personal y genera un buen clima laboral. Asimismo, 
Madero y Peña (2018) mencionan que el salario emocional puede llegar a ser más motivacional 
que el salario económico ya que con el tiempo generará lealtad e incrementará la satisfacción 
laboral en la organización. Además, Tejera (2016), menciona que la retribución emocional es 
un mecanismo que permite recompensar a los mejores profesionales, por lo que incluye al 
salario emocional dentro de ello generando una vía de fidelización laboral.  
 
González F. (2017) menciona que la finalidad del salario emocional es que el trabajador 
pueda encontrar un equilibrio entre su vida personal y laboral. Tanto así, que uno de los 
impactos positivos que causan en el trabajador es la percepción positiva del trabajo, y esto se 
ve reflejado en la mejora del clima organizacional, disminución de los indicadores de rotación 
y ausentismo. Por otro lado, Bosch, Gauxachs y Sanz (2019) menciona que el salario emocional 
se está convirtiendo en uno de los grandes aliados para las empresas, ya que sirve como un 
factor motivacional para los trabajadores permitiéndoles trabajar cómodamente sin estrés, por 
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Osorio (2016) indica que la 
remuneración es un mecanismo elemental en el capital humano, teniendo como premisa la 
atracción, retención y motivación de los trabajadores, por lo que considera al salario emocional 
tiene que estar presenten dentro de la remuneración ya que genera respuesta positiva y es de 
alta importancia. También, de Noguera (2018) resalta que el salario emocional es una 
herramienta eficaz para minimizar el ausentismo, mejorar el compromiso institucional de los 
trabajadores con la empresa. 
 
Por otro lado, González D. (2017) menciona que el salario emocional tiene un fuerte 
impacto en los “millennials” (del milenio) ya que no buscan un trabajo rutinario, sino uno en 
donde puedan poner en práctica su creatividad y transcender en su organización y comunidad. 
Además, Fleitas (2017) indica que la nueva generación que se está incorporando al mercado 
laboral son los millennials, las características de estos jóvenes son que han nacido junto con la 
tecnología y se adaptan a ella con gran facilidad, son muy comprometidos y se esfuerzan mucho 
por llegar a los resultados, por lo que además del salario económico esperan ser recompensados 
con beneficios que les permitan tener un mejor balance en su vida.  
 
Beltrán y Téllez (2018) considera que es necesario crear ambientes de estímulo, generar 
armonía, promover el crecimiento de los trabajadores, mientras que Rodríguez (2020) menciona 
que existe una correlación entre la eficiencia y el salario emocional ya que el trabajador se 
desempeñará en un ambiente tranquilo. Por otro lado, Vicente (2018) menciona que la actitud 
negativa del personal puede que la empresa sea percibida como no saludable, por lo que se debe 
de considerar al salario emocional como un factor motivacional para los trabajadores. Para  
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Paredes, Hernandez y Chung (2016) indican que si la calidad de servicio entre colaboradores 
se ve afectada es un indicador de un salario emocional pobre en la empresa. 
 
En la siguiente Tabla 13 se muestra un cuadro comparativo sobre los resultados del salario 
emocional según los autores más relevantes. 
 
Tabla 13:  














con la empresa 
-Generará 
vínculo de lealtad 




























personal     
 
Fuente: Base de datos EBSCOhost, ProQuest, Scielo y Redalyc 
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Gutiérrez, Ocaña y Ojeda (2020) señalaron que al implementar el salario emocional en 
una organización se debe de tener en cuenta cuatro objetivos, de los cuales debe de primar la 
estabilidad de la vida del trabajador, reforzar la relación trabajador – empresa, cuidar la salud 
física y mental de los trabajadores y por último promover su crecimiento profesional. Por otro 
lado, Rodríguez y Pérez (2020) concuerdan con que se debe de promover el crecimiento del 
trabajador en la organización y el desarrollo de actividades (física y psicológica) que estimulen 
la vida del trabajador, pero adicional a ello, consideran que se debe de incentivar el voluntariado 
y respetar los horarios de trabajo. En lo personal considero que la empresa tiene que ser 
consciente de la importancia que tiene cada trabajador en ella, y que hoy en día no es suficiente 
con el salario monetario, adicional a ello tendría que implementar el salario emocional que vaya 
de acuerdo con las exigencias de sus trabajadores. 
 
En referencia a ello Gonzáles F. (2017) indica que una de las formas de pagar el salario 
emocional es mediante el reconocimiento o ascenso, promover su desarrollo dándoles trabajo 
en donde puedan explotar sus capacidades, también resalta la flexibilidad en donde el trabajador 
pueda administrar sus horarios en base a objetivos cumplidos, dar opción al home office, los 
líderes pueden dar feedback promoviendo el crecimiento profesional de los trabajadores y esta 
información tiene mucha relación con lo que Especial Directivos (2020) menciona, que según 
estudios en España los beneficios más valorados por los trabajadores es la flexibilidad de 
horarios, el teletrabajo, formación profesional, equipamiento de herramientas de trabajo y  
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seguro de salud (para el trabajador y familia). Por mí parte considero que hoy en día las 
compañías (desde las pequeñas a las grandes) deben de implementar este concepto y desarrollar 
su lado más humano, donde ambas partes deben de salir beneficiadas. 
 
Para Giraldo (2018) los millennials priorizan trabajar en mejores condiciones laborales 
que trabajar en una empresa donde solo le dé una buena remuneración económica y no un 
ambiente laboral adecuado para su desempeño. A diferencia de Fleitas (2017) en donde indica 
que los millennials son más exigentes y buscan ambos tipos de salario en una organización. 
Considero que hoy en día, las generaciones que se están incorporando en el mercado laboral 
muestran un mayor interés en los beneficios laborales como horarios, clima laboral, las 
opciones de crecer profesionalmente en la empresa, por lo que, en las entrevistas laborales, las 
empresas buscan mostrar su lado más humano, dando a conocer sus beneficios laborales más 
resaltantes para atraer así a los mejores talentos del mercado laboral. 
 
Tejera (2016) menciona que en los trabajadores las retribuciones no monetarias son 
mucho más valoradas que las monetarias y con el tiempo desarrollan un vínculo de lealtad con 
la empresa mejorando la satisfacción laboral. Giraldo (2018) concuerda con lo mencionado 
anteriormente, pero agrega el incremento de la productividad, en la disminución del ausentismo 
y sobre todo permite en la retención de los mejores profesionales. Con ello puedo mencionar 
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Con respecto la pregunta de investigación: ¿Cuáles son las estrategias del salario 
emocional en las empresas de Latinoamérica y España?, según los autores citados concuerdan 
que las estrategias mayormente usadas en las empresas son la flexibilidad en los horarios de 
trabajo, permitir que el trabajador pueda manejar sus horarios en base a objetivos, la segunda 
es mediante el crecimiento profesional dentro de la empresa y la tercera es apoyar en que el 
trabajador pueda encontrar un balance entre su vida personal y laboral. 
 
Con respecto a la segunda pregunta: ¿Cuáles fueron los resultados obtenidos dentro de 
las empresas de Latinoamérica y España? Se puede concluir que aplicando el salario emocional 
en las empresas se incrementó la productividad laboral, se redujo el índice de ausentismo, 
mejoró el clima laboral, se pudo retener a los talentos para que sigan aportando en el 
cumplimiento de objetivos y sobre todo siguen aportando al crecimiento de la empresa, así 
como también mejora la marca institucional y esto sirve como atracción para los nuevos 
talentos. 
 
En la presente investigación puedo concluir que las empresas tienen que implementar el 
salario emocional como un medio de pago, el cual, tiene que ser un complemento al salario 
monetario, ya que actualmente el mercado laboral está siendo cubierto por las nuevas 
generaciones y ellos buscan de trabajo en donde puedan aplicar sus conocimientos y esperan 
crecer profesionalmente en un ambiente sano en donde les permita manejar sus tiempos. 
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Considero que las estrategias que se debe de implementar en las organizaciones son las 
relacionadas al factor tiempo, es decir, que el trabajador pueda manejar sus horarios en base a 
cumplimientos, esto le permitirá organizarse y ser más productivo, Pero, para encontrar la 
estrategia más acertada se recomiendo hacer un estudio en cada empresa, ya que esto varía 
según las prioridades de cada trabajador y analizar cuál es el factor que más valoran, puede ser 
tiempo, familia, económico o recreativo. 
 
Con respecto a los resultados, en el sentido que el trabajador se sienta valorado por la 
empresa, se preocupa por su bienestar y crecimiento profesional generará un compromiso en 
donde se exigirá por desempeñar un buen trabajo, esto tendrá un impacto positivo en la 
organización como también en el estado de ánimo de los trabajadores, generando así un buen 
clima laboral. 
 
Finalmente, puedo concluir que invertir en el salario emocional no tiene un costo muy 
alto para empresa, pero sí un valor de aceptación muy alto para los trabajadores, por ende, es 
bueno y necesario implementarlo siempre y cuando la empresa quiera ser competitiva y 
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El salario emocional: ¿cuáles son las 
condiciones laborales mejor valoradas por los 
españoles?
A principios del siglo XX, cuando las empresas comenzaban a buscar nuevas formas de aumentar la productividad de sus trabajadores constataron 
que el principal motor para elevar su rendimiento era la motivación. En la actualidad se dirige sobre todo hacia una incentivación de la 
responsabilidad social de la empresa, a través de los mencionados beneficios sociales. El denominado salario emocional ha adquirido un gran 
protagonismo,  el 95% de las organizaciones ofrece soluciones y servicios especiales a sus empleados como parte de su remuneración, como pueden 
ser por ejemplo el transporte, tickets
restaurante, planes de incentivos, teletrabajo, etc. 
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Experiencias de salario emocional en la AAPP: 
Ayuntamiento de Alcobendas.
El artículo presenta un informe sobre el concepto de lo emocional sueldo seguida por el Alcobendas Ayuntamiento en España. Se afirma que la 
empresa ha venido ofreciendo emocional sueldos a sus empleados durante unos 20 años y ahora ha tenido experiencias positivas en este sentido. 
También enumera las prácticas que el Alcobendas Ayuntamiento ¿para proporcionar emocional sueldos a sus empleados.
Revisión documental
Capital Humano. 
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Pedrosa, I., & García-Cueto, E. (2015). Aspectos psicológicos en árbitros de 





Aspectos psicológicos en árbitros de élite: 
¿afecta el salario a su bienestar emocional?
Aun destacando la importante labor de los árbitros, éstos han recibido una escasa atención en cuanto a investigación en el ámbito psicológico se 
refiere. Los árbitros de fútbol presentan unas condiciones socio-económicas claramente diferenciadas respecto al resto de colegiados, pues están 
sometidos a una elevada presión, pero cuentan con salarios notablemente superiores. En el presente trabajo se ha evaluado el bienestar psicológico 
en 300 árbitros de élite (73,30% hombres) de las máximas categorías de fútbol (41%), natación (35.70%) y piragüismo (23.30%) en España en relación 
al burnout, apoyo social percibido, autovaloración profesional y afrontamiento de situaciones competitivas. Las mujeres tienden a mostrar una 
mayor sintomatología relacionadas con alteraciones emocionales. Existen diferencias estadísticamente significativas en burnout, apoyo social 
percibido, autovaloración profesional y afrontamiento de situaciones competitivas en función del deporte dirigido, siendo los colegiados de fútbol 
quienes presentan mejores puntuaciones en los cuatro factores evaluados. Los resultados muestran cómo, aunque el salario presenta un efecto 
sobre la autovaloración profesional, éste no es un factor determinante del bienestar emocional.
Descriptivo. Técnicas de 
recolección de información 
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investigación
No responde a ninguna pregunta de investigacion. 








GONZÁLEZ, F. (2017). Qué es y cómo se paga el salario emocional. IEEM 
Revista de Negocios, 20(4), 80–81.
GONZÁLEZ, 
FLORENCIA
Qué es y cómo se paga el salario emocional.
El artículo discurre sobre el bienestar y el estado emocional de los empleados desde una perspectiva de los departamentos de gestión de personal. 
La autora comenta sobre el concepto del salario emocional, el cual incluye la calidad de vida y la productividad. También se considera el rol de 
gerentes y personal de capital humano en la comprensión del salario emocional.
Revisión documental
IEEM Revista de 
Negocios. 
ago2017, Vol. 20 
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Rodríguez Parrondo, J., & Pérez, C. (2020). Los Objetivos de Desarrollo 
Sostenible en clave de RRHH. Capital Humano, 349, 99–110.
Rodríguez Parrondo, 
Jaime; Pérez, Carlos
Los Objetivos de Desarrollo Sostenible en 
clave de RRHH
El artículo presenta un informe sobre las metas sostenibles de los recursos humanos (HR) en España en 2020. Se afirma que el desarrollo de los 
recursos humanos puede ser obtenido por ofrecer un buen ambiente de trabajo, y a través de la reconciliación de personal, la vida familiar y laboral. 
Menciona que la emocional salario también desempeña un papel importante en esta área.
Revisión documental
Capital Humano. 
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KRAUSE, M. (2015). Compensación Y Heterogeneidad De Los 
Agentes. Revista Criterio Libre, 13(23), 40–56. https://doi.org/10.18041/1900-
0642/criteriolibre.23.95
KRAUSE, MARTÍN
COMPENSACIÓN Y HETEROGENEIDAD DE 
LOS AGENTES.
La “Economía del personal” ha permitido comprender mejor los mecanismos de compensación y los problemas que surgen de la relación agente-
principal, con individuos que persiguen sus propios intereses y hacen necesario un mecanismo que promueva su alineamiento con los intereses de 
la organización. La teoría ha tenido que simplifi car los supuestos, en particular reduciendo el principio de maximización de utilidad a su 
valor monetario. Aquí se plantea la necesidad de introducir la “heterogeneidad” de los agentes ante incentivos monetarios y no monetarios. Se 
generan problemas por las limitaciones del conocimiento, y la posibilidad de que las preferencias se revelen por algún tipo de intercambio en el cual 
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No responde a ninguna pregunta de investigacion. 








Peñalver, A. (2018). Nueve Tendencias Sobre Salario Emocional No 
Dinerario. Capital Humano, 31(330), 12–13.
Peñalver, Antonio
NUEVE TENDENCIAS 
SOBRE SALARIO EMOCIONAL NO DINERA
RIO.
El artículo informa que los empleados en estos días están más centrados en el ambiente de trabajo que les proporciona equilibrio en su vida 
profesional y personal. Diversos temas discutidos incluyen su enfoque en la satisfacción de las expectativas de vida y desarrollo, la 
naturaleza no económica de los empleados y el bienestar psicológico.
Revisión documental
Capital Humano. 
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Giraldo, C. (2018). La importancia del salario emocional. Gestión Práctica de 
Riesgos Laborales, 156, 32–33.
Giraldo, Catalina La importancia del salario emocional
El artículo presenta un informe sobre la importancia del salario emocional en ello se puede deducir que existe una tendencia creciente en el mundo 
empresarial en la que el eje ético y emocional tiene cada vez más peso sobre el eje económico. Para las nuevas generaciones, no se trata de ganar más 
sino de trabajar en mejores condiciones y a partir de ahí cualquier empresa que quiera ser competitiva, tener una plantilla saludable, motivada y 
retener talento debe entender que esta cultura empresarial debe ser interiorizada en la gestión de la empresa.
Revisión documental
Gestión Práctica de 
Riesgos Laborales. 
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Madero Gómez, S. M., & Peña Rivera, H. (2018). Percepción de los esquemas 
de incentivos monetarios y sus consecuencias en la pyme mexicana: un 
estudio descriptivo. Administracion y Organizaciones, 21(40), 265–286.
Madero Gómez, 
Serigio; Peña Rivera, 
Humberto
Percepción de los esquemas 
de incentivos monetarios y sus consecuencias 
en la pyme mexicana: un estudio descriptivo
Uno de los procesos empresariales relacionados con la administración de los recursos humanos son las compensaciones y en particular 
los incentivos monetarios y no monetarios que se ofrecen a sus colaboradores; recientemente, los esquemas de atracción y retención del talento se 
han convertido en factor que genera una ventaja competitiva para las empresas y de alguna manera debe formar parte de las estrategias claves del 
negocio. En la presente investigación cuantitativa se diseñó un instrumento de medida con 48 reactivos cuya finalidad fue conocer el uso que tienen 
los esquemas de incentivos en empresas con menos de 200 colaboradores. Utilizando una muestra a conveniencia de 277 personas se encontró que 
el 64% sí lo tienen operando formalmente en su empresa, el 87% señala que sí es un generador de ventajas competitivas que pueden ser utilizados 
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Carballé Piñón, R. de los Á. (2015). Estrategia para elevar la motivación laboral; 
factor imprescindible para mejorar nuestra productividad. Infociencia , 19 (4), 
1–12.
MSc. Lic. Reina de los 
Ángeles Carballé 
Piñón
Estrategia para elevar la motivación laboral; fac
tor imprescindible para mejorar nuestra product
ividad.
Este trabajo "Estrategia para elevar la motivación laboral; factor imprescindible para mejorar nuestra productividad" resulta de la investigación 
realizada para tesis de maestría; se realizó el estudio de 2 entidades, nos permitió conocer las principales posiciones que sobre motivación existen, 
factores que la influencian, cómo incide en el desempeño laboral y que acciones diseñar para elevarla. Las 2 entidades seleccionadas, claves en el 
desempeño empresarial son un centro de interfase y un centro generador de conocimientos, nuestro objetivo principal es sugerir propuestas que 
eleven la motivación de los trabajadores del CIGET(centro de interfase) y la Universidad de Sancti Spíritus(centro generador de conocimientos) por 
desempeñar una mejor labor y lograr así aumento de la eficacia, eficiencia y productividad; este se concreta específicamente en determinar qué 
factores ocasionan desmotivación en los trabajadores del CIGET y la Universidad, identificar aquellos factores que realmente motivan a estas 
personas, de manera individual como colectivamente y trazar una estrategia con el objetivo de elevar la motivación de los trabajadores 
hacia la actividad que realizan y dotar a estos de herramientas para la identificación de actitudes positivas o negativas en el ámbito laboral y cómo 
potenciarlas o minimizarlas según sea el caso
Investigación en empresas
Infociencia. oct-
dec2015, Vol. 19 
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Godinho-Bitencourt, R., Pauli, J., & Costenaro-Maciel, A. (2019). Influence of 
the organizational support on Generation Y’s work motivation. Estudios 
Gerenciales , 35 (153), 388–398. https://doi.org/10.18046/j.estger.2019.153.3266
Renan Godinho-
Bitencourt; Jandir 




the organizational support on Generation Y's w
ork motivation
This study intends to analyze the influence of organizational support on Generation Y's work motivation. For this, a cross-sectional survey was 
conducted with 326 subjects with ages between 17 and 37 years old. Data analysis was conducted using statistical software and interpreted based 
on the Self Determination Theory and the Leader-Member Exchange. The results show that the intrinsic motivation of Generation Y is directly 
associated with the perception of organizational support, but is significantly moderated by manager support. These results demonstrate 
the influence of manager support on the intrinsic motivation of the individuals belonging to Generation Y, indicating that leaders are the moderating 
agents of the institution, acting as a bridge between institution and employees. 
Encuesta
Estudios 
Gerenciales vol. 35, 
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Díaz-Soloaga, P. (2019). The role of communication in organizational culture. Is 
there a pattern in Spanish fashion companies? El Profesional de La 
Información , 28 (5), 1–10. https://doi.org/10.3145/epi.2019.sep.06
Paloma Díaz-Soloaga
The role of communication in organizational 
culture. Is there a pattern in Spanish fashion 
companies?
The link between organizational culture and efficiency has been widely studied in academia as there is great interest in finding out whether strong 
and balanced cultures lead to better long-term performance. The aim of this article is to carry out a preliminary analysis of the internal culture of the 
Spanish fashion sector, focusing particularly on communication as a driving force behind this process. With regard to methodology, we opted for 
applying an initial factor analysis of the opinions of seven experts and a subsequent one with 40 executives and middle managers in the sector. The 
findings show that the type of culture in the Spanish fashion companies studied, depends on a range of factors, the role of communication being 
worth highlighting in the case of the experts, while in the case of executives and middle managers, the so-called emotional salary stands out as an 
important factor.
With regard to 
methodology, we opted for 
applying an factor analysis 
(Con respecto a la 
metodología, optamos por 
aplicar un análisis factorial)
El Profesional de la 
Información. 
sep/oct2019, Vol. 
28 Issue 5, p1-10. 
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Hernández, C. G., Ávila, E. O., Nistal, M. T. F., Verduzco, R. O. F., & Miranda, 
M. M. C. (2015). Factores motivacionales que influyen en los trabajadores de 
las PYMES. Cultura Científica y Tecnológica , 12 (57), 22–31.
Dra. Claudia García 
Hernández, Dra. 
Eneida Ochoa Ávila, 
Dra. María Teresa 
Fernández Nistal, 
Mtro. Rafael Octavio 
Félix Verduzco, Lic. 
María Mercedes 
Campoy Miranda
Factores motivacionales que influyen en los 
trabajadores de las PYMES
Se abordaron los factores que motivan al trabajador y que prevalecen para identificar los intereses sobre el logro, poder, afiliación, estima e incentivo 
económico, que influyen entre los trabajadores de las Pequeñas y Medianas Empresas (PyMES). Para esto, se aplicó el instrumento de la teoría de 
David McClelland sobre la motivación a 250 trabajadores, en donde 63 son mujeres y 187 son hombres, de 9 diferentes empresas de la región del sur 
de Sonora, en donde las edades fluctuaban entre 16 y 68. El factor prevalente dentro de la población es el de Estima.
Método cualitativo a 
través de encuesta
Cultura Científica y 
Tecnológica. sep-
dic2015, Vol. 12 
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Pernas, R. G., Villar, M. B. C., & Castiñeiras, J. J. L. (2018). RECONCILIATION 
IN GALICIAN URBAN AREAS (SPAIN): A LONGITUDINAL STUDY (2009-
2015) OF FAMILIES WITH CHILDREN IN PRIMARY SCHOOLS. Pedagogia 
Social, (32), 29-40. doi:http://dx.doi.org/10.7179/PSRL2018.32.03
Pernas, Rita 




RECONCILIATION IN GALICIAN URBAN 
AREAS (SPAIN): A LONGITUDINAL STUDY 
(2009-2015) OF FAMILIES WITH CHILDREN 
IN PRIMARY SCHOOLS
Reconciliation is the possibility of harmonising work, personal, family and community life; to this effect, it is essential to promote social, economic 
and time policies, as well as strategies that can enable the right of presence and the balance among the mentioned spheres. This approach compels 
to rethink the issue of co-responsibility, since it cannot be considered as a mere review of gender roles and as a balanced distribution of family tasks 
and household chores. We must achieve a social pact involving work, school and family life in order to respect childhood rights and family welfare. 
In the studied period (2009-2015), concurrent with the financial crisis and the loss of purchasing power, families with school-age children find more 
difficult to manage their times; besides, an increase of inequalities regarding the distribution of daily times is observed, with a clear polarization 
referred to reconciliation in the seven analyzed cities in Galicia. We have worked with N=1267 in 2009 and N=2037 in 2015.
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Tejera, M. J. (2016). El sector financiero y su compromiso con la 
comunidad. Atlantic Review of Economics, 2, 1-15. Retrieved from 
https://search.proquest.com/docview/1862036356?accountid=36937
Tejera, María José
El sector financiero y su compromiso con la 
comunidad
La maximización del beneficio como objetivo principal de las empresas está siendo criticado desde diferentes foros, abogándose por un sistema 
económico en el que adquiera protagonismo la consecución de la sostenibilidad social. En el sector bancario, tras el estallido de la crisis en 2008, los 
rescates financieros que han utilizado fondos públicos para salvar a diversas entidades han provocado una corriente de opinión acerca de la 
necesaria función social que deben desarrollar las empresas bancarias. En el presente artículo se realiza un estudio de caso en el que se analiza el 
papel de la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) en ABANCA, la entidad financiera con mayor implantación en Galicia (noroeste de España), 
que ha sido rescatada con dinero público, identificando una serie de objetivos y acciones llevados a cabo por dicha entidad. Los análisis realizados 
muestran, entre otros, la importancia de la confianza y de la transparencia, así como la de poner atención en los intangibles
Investigaciónes en 
empresas
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Bosch, M., Gauxachs, A. S., & Sanz, J. L. M. (2019). MEANINGFUL "LIKES": 
HOW TO DIGITALLY COMMUNICATE THE ETHICS BEHIND A 
YOGHURT. Ramon Llull Journal of Applied Ethics, (10), 153-182. Retrieved 
from https://search.proquest.com/docview/2338945174?accountid=36937
Bosch, Míriam 
Díez; Gauxachs, Alba 
Sabaté; Sanz, Josep 
Lluís Micó
MEANINGFUL "LIKES": HOW TO 
DIGITALLY COMMUNICATE THE ETHICS 
BEHIND A YOGHURT
For almost forty years the La Fageda cooperative has been working to improve the lives of people with intellectual disabilities and severe mental 
illnesses in the district of La Garrotxa (Catalonia), while producing one of the best-selling yoghurts in the region (CasadesúsMasanell, Ricart and 
Mitchell, 2011). The model of its social project puts people at the centre and has been developed on the basis of the principles and anthropological 
foundations of its founder, Cristóbal Colón (Ribera, 2006). The goal of this research paper is to analyse how the entire social project and the 
principles behind the yoghurts, jams and ice creams produced by La Fageda are communicated digitally. With this objective in mind, the profiles of 
the cooperative on Facebook, Instagram, LinkedIn and YouTube are analysed, with the addition of in-depth interviews with the founder and with the 
communications team, as well as with a focus group formed by employees from the company's various departments. Taken as a whole, this study 
makes it possible to indicate how the principles, working practice and leadership of La Fageda, with every feature that makes it unique and original, 
have a coherent presence on social media, and how similar dynamics might be attained both off-line and in the digital realm.
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Robledo-Dioses, K., Atarama-Rojas, T., & Russo, A. L. (2020). El storytelling 
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El storytelling como herramienta de 
comunicación interna: una propuesta de 
modelo de gestión
Este trabajo estudia el uso del storytelling dentro de empresas e instituciones como herramienta eficaz para la gestión de la comunicación interna, 
para fidelizar y generar engagement con los trabajadores. Se da inicio con una revisión teórica sobre el valor de las historias y se analiza el potencial 
que su aplicación tiene para comunicar efectivamente los valores corporativos y fortalecer a la vez la cultura empresarial. Luego, se presenta la 
historia que cuenta EMC2, una multinacional considerada por el Great Place to Work Institute como una de las más destacadas para trabajar en el 
mundo. La hipótesis de este trabajo sostiene que el storytelling puede fomentar el desarrollo de los trabajadores al hacerlos protagonistas de una 
historia que los impulsa a crecer profesional y personalmente, y plantea, además, la capacidad de las historias para generar en el empleado 
identificación con su institución. Para validar esta hipótesis, metodológicamente se propone un modelo de desarrollo del storytelling que tiene como 
objetivo otorgarle al trabajador un papel significativo dentro de la historia corporativa. La estructura planteada es aplicada al caso EMC2, empresa 
que también es considerada por el DiversityInc en el top 50 de las compañías caracterizadas por la diversidad. Como aporte a la construcción de la 
historia empresarial se han identificado los distintos elementos que la componen y que harán de ella una óptima herramienta para vincular al 
trabajador en un proyecto propio y que inspira.
El presente artículo toma 
las reflexiones teóricas de 
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Osorio, M. (2016). EL IMPACTO DE LA REMUNERACIÓN EN LA GESTIÓN 
DE RECURSOS HUMANOS/THE IMPACT OF COMPENSATION ON 
HUMAN RESOURCES MANAGEMENT. Boletín De Estudios 
Económicos, 71(217), 85-118. Retrieved from 
https://search.proquest.com/docview/1785964229?accountid=36937
Osorio, Manuel
EL IMPACTO DE LA REMUNERACIÓN EN 
LA GESTIÓN DE RECURSOS 
HUMANOS/THE IMPACT OF 
COMPENSATION ON HUMAN RESOURCES 
MANAGEMENT
La remuneración, adecuadamente utilizada, proporciona una herramienta de gestión fundamental para desarrollar y movilizar el capital humano en 
una dirección coincidente con los objetivos corporativos. Las tres finalidades clásicas de la retribución –atraer, retener y motivar–, se reconvierten, 
en el modelo propuesto en este artículo, en las siete áreas de influencia siguientes: atracción, retención, desarrollo, satisfacción, rendimiento, 
compromiso y comunicación. Si bien en las dos primeras áreas los aspectos cuantitativos (cuánto pagamos) suelen tener una importancia decisiva, 
en las restantes prevalecen los aspectos cualitativos. La clave reside, por tanto, más en el cómo que en el cuánto y, consecuentemente, debemos 
poner el énfasis en pagar mejor antes que en pagar más. Para conseguir este propósito, es preciso diseñar sistemas adaptados a las peculiaridades 
de la organización y transformar la política retributiva en un factor sistémico, coordinado con las restantes políticas de recursos humanos y alineado 
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Valero, E. A. (2019). Afecto patronal y autoridad en tres fábricas colombianas, 
1880-1960/Employer affection and authority in three colombian factories, 1880 -
1960. Maguaré, 33(1), 139-170. doi:http://dx.doi.org/10.15446/mag.v33n1.82410
Valero, Edgar 
Augusto
AFECTO PATRONAL Y AUTORIDAD EN 
TRES FÁBRICAS COLOMBIANAS, 1880-1960
Con base en fuentes primarias y secundarias sobre tres importantes fábricas colombianas durante sus primeras décadas de desarrollo, el presente 
trabajo analiza las relaciones laborales e interacciones sociales entre patronos y trabajadores, en las que predominó un estilo paternalista de 
autoridad. Asimismo, explora un conjunto específico de nexos personalizados creados en torno a planes de bienestar y asistencia social, que 
cultivaron elementos emocionales y afectivos, afines a propósitos pragmáticos de control social e integración de los trabajadores a los nuevos roles 
productivos y exigencias de la naciente industrialización. Ante la debilidad y poca difusión de la normativa laboral y los mecanismos de negociación 
entre el capital y el trabajo, resultaron muy decisivos los acuerdos implícitos y reciprocidades de estas relaciones paternalistas en la construcción de 
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Retolaza, J. L., Aguado, R., & Baniandrés, J. (2019). EL MODELO INCLUSIVO-
PARTICIPATIVO, ¿COMPLEMENTO O GERMEN DE UNA NUEVA TEORÍA 
DE EMPRESA? Boletín De Estudios Económicos, 74 (228), 441-455. Retrieved 
from https://search.proquest.com/docview/2351592426?accountid=36937




¿COMPLEMENTO O GERMEN DE UNA 
NUEVA TEORÍA
DE EMPRESA?
En este artículo se analiza de manera crítica la propuesta enviada a los Parlamentos vasco y navarro por parte de la Fundación Arizmendiarrieta 
desarrollando un nuevo modelo de empresa, denominado Modelo Inclusivo Participativo (MIP). A pesar de que el MIP en su formulación actual 
otorga una mayor importancia a los trabajadores en la toma de decisiones en la empresa en comparación al modelo clásico (centrado en los/as 
accionistas), en este artículo se propone una reformulación del MIP, de manera que la consideración de las personas en la organización tenga un 
carácter finalista y no meramente instrumental (al servicio de otros fines de carácter económico). Para ello se propone la incorporación al MIP de un 
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de Noguera, S.,Mercedes Andrade. (2018). El salario emocional como 
organizador de representaciones sociales vinculadas con la satisfacción. una 
visión desde la crisis venezolana. Ehquidad, (9), 11-31. Retrieved from 
https://search.proquest.com/docview/2073290571?accountid=36937
de Noguera, Sonia 
Mercedes Andrade
El salario emocional como organizador de 
representaciones sociales vinculadas con la 
satisfacción. Una visión desde la crisis 
venezolana
El artículo muestra los resultados de un estudio cualitativo en el cual se indagó sobre el salario emocional como organizador de representaciones 
sociales vinculadas con la satisfacción a nivel laboral. El proceso reflexivo se estableció a partir de cuatro subcategorías: compensación, recreación, 
proyectos de formación personal y bienestar. Cada una de estas, fue desarrollada en atención al aporte de los versionantes así como también a la 
presencia del análisis de contenido. El engranaje de la información permitió detectar una fuerte desmotivación laboral, producto de 
un salario emocional escindido y poco motivador. Se pudo determinar así mismo, que los versionantes vinculaban sus reflexiones a la gran crisis 
social venezolana que signa y dirige toda las áreas de la vida cotidiana, dando lugar a un discurso que apela a una reflexión compleja basada en 
insatisfacciones a nivel laboral y en representaciones que expresan el descrédito de un sistema de compensación laboral que no garantiza la plena 
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El salario emocional motiva a los empleados
Esto trae como resultado mejoras en las condiciones familiares, con- centración en el trabajo, disminución de ausencias y de distractores en el 
entorno laboral, compromiso, motivación y más productividad.
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Cerrada Julio Alberto Fleitas, A. (2017). Hora del “salario emocional”.
Julio Alberto Fleitas 
A
Hora del “salario emocional”
Horario flexible, teletrabajo, ayudas en la carrera profesional, guardería, días libres, espacios de distracción, etc., son algunos de los 
componentes del “salario emocional” que hoy día las empresas requieren para retener a los talentos del Siglo XXI.
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González, D. (2017, May 29). ¿Qué es el salario emocional? El Norte  Retrieved 
from https://search.proquest.com/docview/1903076669?accountid=36937
González, Daniela ¿Qué es el salario emocional?
Sentirte valorado y reconocido genera una ganancia mayor Un empleado feliz es un empleado productivo. Por ello, empresas y entidades públicas 
fomentan la calidad de vida de sus trabajadores tanto en lo profesional como lo personal. De ahí nace el concepto de salario emocional, el cual 
satisface las necesidades de los empleados como individuos,
Revisión documental
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Flores M., Jessica, & Gómez V., Ingrid. (2018). APOYO ORGANIZACIONAL 
PERCIBIDO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN UNA EMPRESA 
PRIVADA DE LIMA, PERÚ. Ajayu Órgano de Difusión Científica del 
Departamento de Psicología UCBSP , 16 (1), 1-30. Recuperado en 21 de abril 
de 2020, de http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2077-
21612018000100001&lng=es&tlng=es.
Jessica Flores M. e 
Ingrid Gómez V
APOYO ORGANIZACIONAL PERCIBIDO Y 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN UNA 
EMPRESA PRIVADA DE LIMA, PERÚ
En la presenta investigación se busca determinar la correlación entre las variables Apoyo Organizacional Percibido y Compromiso Organizacional en 
una institución privada de Lima. Se utilizó una muestra representativa de 135 teleoperadores de una empresa dedicada a un call center. La muestra 
estuvo conformada por un 56% de mujeres y un 44% de hombres, la edad promedio de ambos sexos fue de 24 años, el 73% ha nacido en Lima, el 26% 
en provincia y el 1% en el extranjero. Asimismo, en esta investigación se empleó la escala de Apoyo Organizacional Percibido de Eisenberger (1986) 
y la escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991). En esta investigación se concluyó que efectivamente el apoyo organizacional 
percibido y el compromiso organizacional presentan una relación positiva. La permanencia de un colaborador en la empresa dependerá de la 
percepción positiva de apoyo organizacional y la conformidad con el trabajo. Asimismo, si la persona tiene una percepción negativa de apoyo 
organizacional es muy probable que se sienta disconforme con su trabajo y por ende, abandone su puesto de trabajo.
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Vera-Calzaretta, Aldo, Carrasco-Dájer, Claudia, Costa, Silvia da, & Páez-Rovira, 
Darío. (2015). Factores psicosociales del presentismo en trabajadores del 
Sistema de Salud chileno. Revista de Psicología del Trabajo y de las 
Organizaciones, 31(2), 119-128. https://dx.doi.org/10.1016/j.rpto.2015.03.004
Aldo Vera-
Calzarettaa, Claudia 
Carrasco-Dájer , Silvia 
da Costa,  Darío Páez-
Roviraa
Factores psicosociales del Presentismo en 
trabajadores del Sistema de Salud chileno
Este estudio analizó los factores psicosociales que explicaban el presentismo o deterioro laboral autopercibido asociado a trabajar enfermo. La 
muestra fue de 676 trabajadores del sistema de salud chileno (84% de mujeres, M = 35.9 anos, ˜ en su mayoría enfermeras y técnicos paramédicos). Se 
aplicó un cuestionario sociodemográfico, el Job Content Questionnaire, el Effort-Reward Imbalance, el Health Performance Questionnaire y una 
escala de interferencia del trabajo en la vida familiar. La regresión lineal explicó el 21% de la varianza del deterioro laboral percibido. Este último se 
asoció a asistir a trabajar enfermo. Los resultados sugieren que el deterioro del desempeno˜ y asistir a trabajar enfermo son dos aspectos del mismo 
proceso. El ausentismo por razones de salud, la interferencia del trabajo en la vida familiar y la sintomatología emocional predijeron el deterioro 
laboral. Éste último se asoció negativamente a trabajar en turnos, controlando edad y salario. Los resultados sugieren que el presentismo es 
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Vicente Pardo, José Manuel. (2018). La gestión de la incapacidad laboral algo 
más que una cuestión económica. Medicina y Seguridad del 
Trabajo , 64 (251), 131-160. Recuperado en 22 de abril de 2020, de 
http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0465-
546X2018000200131&lng=es&tlng=es.
José Manuel Vicente 
Pardo
La gestión de la incapacidad laboral algo más 
que una cuestión económica
La incapacidad laboral se presenta dependiendo de múltiples variables: variable sanitaria y salud, variable de gestión, variable territorial, variable 
psicosocial y personal, variable económica, y variable normativa, la gestión correcta debe analizar todas ellas. En la adecuación de la incapacidad 
laboral las variables de salud (enfermedad) y sanitarias (atención sanitaria) son elementales, pero la desviación de la incapacidad debe ser objeto de 
particular y completo análisis donde tienen su trascendencia las variables personales, las sociales, las económicas, las normativas, y las de la propia 
gestión de las encomendadas a las diversas entidades. Los procesos que más frecuentemente causan bajas prolongadas son las «lumbalgias» y los 
de «ansiedad, trastornos adaptativos y depresión» y debieran de abordarse con atención temprana para evitar su extensa duración. Los datos 
pormenorizados sobre la variabilidad territorial en incidencia, duración y prevalencia de la incapacidad temporal por comunidades autónomas, 
reflejan que las comunidades autónomas con más bajas por mil afiliados son las comunidades con menor duración de las bajas y las más ricas. La 
incapacidad permanente globalmente considerada se presenta de forma muy diferenciada por territorios, siendo las comunidades más ricas las que 
tienen menos incapacitados. Algunas variables significativas en cuanto al grado de incapacidad no guardan relación con su causa médica. La 
variabilidad económica pesa de forma relevante sobre el absentismo por incapacidad temporal, disminuyendo en la crisis y elevándose con la mejoría 
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desempleo en estudiantes universitarios de Quito, Ecuador. Revista 
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Representaciones sociales de empleo y 
desempleo en estudiantes universitarios de 
Quito, Ecuador
El objetivo de este estudio es analizar las representaciones sociales (RS) de empleo y desempleo en estudiantes universitarios de Quito, Ecuador. Se 
utilizó la técnica asociativa de listados libres para conocer el contenido y estructura de las RS, así como la identificación del núcleo central y los 
elementos periféricos. Para quienes participan el empleo es una ocupación y un derecho que se realiza a cambio de un salario, requiere de 
experiencia, conocimientos, compromiso, esfuerzo, motivación, responsabilidad, deseos de superación, además de contar con suerte para 
encontrarlo. Genera estabilidad (emocional y económica), bienestar, autoridad, desarrollo, dignidad e independencia; así como las posibilidades para 
su futuro con respecto a éxitos y logros. En forma negativa implica inversión de tiempo, puede ser agotador y generar insatisfacción, sobre todo 
cuando no es acorde a sus necesidades y expectativas. Además, se le asocia al desempleo. El desempleo representaría un tiempo libre, desocupado 
y desperdiciado que genera pobreza, deudas y precariedad. En el ámbito personal produce inestabilidad, dependencia, falta de desarrollo, 
insatisfacción de necesidades; emociones negativas como ansiedad, depresión, desesperación y angustia. En lo familiar, puede provocar problemas 
como divorcios y falta de estudio en las hijas y los hijos; en lo social, vagancia y suicidio. Además, hay pocas oportunidades de empleo para la 
población estudiantil. Las personas participantes establecen, como una de sus conclusiones elementales, que las formas de afrontamiento al mismo 
son buscar empleo con esfuerzo y humildad, así como migrar a otros países. Las RS sobre los conceptos estudiados muestran una visión compleja y 
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Rodríguez Ortega de Peña, Nélida. (2020). El salario emocional y su relación 
con los niveles de efectividad. Revista Universidad y Sociedad, 12(1), 141-149. 





El salario emocional y su relación con los 
niveles de efectividad
Se persigue como objetivo determinar la relación del Salario Emocional y los niveles de efectividad considerando como estudio la Municipalidad 
Distrital Veintiséis de octubre en Piura, Perú (año 2018), apoyados en el método cualitativo se emplearan técnicas como el diseño experimental de 
tipo descriptivo correlacional de corte transversal, aplicando la fórmula finita , las técnicas de recolección de datos y las encuestas, llegando a la 
conclusión de que la correlación entre el salario emocional y la efectividad es significativa, aunque es muy baja como para aceptar la hipótesis de 
que el salario emocional contribuye en forma representativa en la efectividad . Se comprueba que el salario si contribuye notablemente a una mayor 
eficiencia en el trabajo. Es necesario Implementar las estrategias propuestas de la herramienta Salario Emocional para el aumento de la efectividad, 
minimizando la insatisfacción y el bajo desempeño en sus funciones. Considerando la importancia del bienestar del trabajador versus el rendimiento 
laboral se precisa realizar esta investigación.
Método cualitativo, diseño 
experimental de tipo 
descriptivo correlacional 
de corte transversal, 
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Torres Triana, Auresnelly Maribel (2020). Mirada Compleja y 
Transdisciplinaria del Objeto de Estudio de las Ciencias Organizacionales. 
Revista Scientific, 5(15),67-86.[fecha de Consulta 20 de Abril de 2020]. ISSN: . 
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Torres Triana, 
Auresnelly Maribel
Mirada Compleja y Transdisciplinaria del 
Objeto de Estudio de las Ciencias 
Organizacionales
 El objeto de estudio de las ciencias organizacionales del todo en la organización, visto de forma unitaria y no como partes aisladas del todo, por lo 
tanto, de acuerdo al criterio previo de la investigadora, las organizaciones no deben vulnerar la importancia de interrelación y complementariedad 
que se produce como resultado de la realidad de donde es envuelta y es llevado a cabo todos los procesos y actividades del ser humano, con todo 
lo que lo rodea. Por consiguiente, se presenta como propósito general analizar sobre el objeto de estudio de las ciencias organizacionales desde la 
mirada del paradigma complejo y transdiciplinario. En este mismo orden de ideas, se considera el estudio desde el diseño de investigación 
documental y paradigma interpretativo, puesto que en base a la fundamentación teórica desarrollada durante la investigación se consideran 
aspectos teóricos y postulados teóricos que permitieron realizar un proceso de análisis e interpretación a través de una matriz ilustrativa que indicará 
el resultado de la fundamentación teórica abordada en la investigación. Por lo que como principal reflexión investigativa se resalta la significancia de 
que las organizaciones son entidades humanas y sociales, sistemas abiertos, flexibles que integra e interrelacionan, el paradigma, complejo y 
transdiciplinario.
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CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS 
INDUSTRIAS ECUATORIANAS DE 
CALZADO
El objetivo de este estudio, es medir la percepción del clima organizacional por medio de cinco factores: condiciones de trabajo, compensaciones, 
comunicación, liderazgo, y motivación, en empresas productoras de calzado de la provincia de Tungurahua, Ecuador. Al respecto, se utilizó un 
método cualitativo a través de encuesta para medir el Clima organizacional, con análisis de consistencia interna mediante el índice alfa de Cronbach, 
dando un valor de 0,757. Se aplicaron 282 cuestionarios de encuesta in situ, al personal operativo de 17 empresas productoras de calzado. Los 
resultados procesados por medio del programa SPSS, generaron resultados con medias aritméticas en cada factor, siendo los factores de 
comunicación (3.02), liderazgo (3.20), y motivación (3.47), como los mejor valorados y los factores de condiciones de trabajo: (2.47), y 
compensaciones: (2.65) como los menos valorados por los encuestados. Se observa que, en estas organizaciones la comunicación fluye sólo cuando 
está relacionada al cumplimiento de tareas; el personal se siente bastante motivado en el trabajo; y, existe un liderazgo Directivo; pero, las 
compensaciones no satisfacen plenamente a todo el personal; y, las condiciones de trabajo se consideran como tolerables.

















relación con el 
tema de 
investigación












Rincón Ruiz, Alexander, & Rojas, César, & Nieto, Margarita (2018). ENTRE EL 
MERCADO Y LA CONSTRUCCIÓN LOCAL: REFLEXIONES PARA UNA 
GESTIÓN MÁS INCLUYENTE DE LA BIODIVERSIDAD Y LOS SERVICIOS 
ECOSISTÉMICOS EN EL MARCO DE LOS PAGOS POR SERVICIOS 
AMBIENTALES. Revista Opera,  (22),103-118.[fecha de Consulta 20 de Abril 






ENTRE EL MERCADO Y LA 
CONSTRUCCIÓN LOCAL: REFLEXIONES 
PARA UNA GESTIÓN MÁS INCLUYENTE DE 
LA BIODIVERSIDAD Y LOS SERVICIOS 
ECOSISTÉMICOS EN EL MARCO DE LOS 
PAGOS POR SERVICIOS AMBIENTALES
Los esquemas de pagos por servicios ambientales (psa) se han ratificado como mecanismo unidireccional preferido en la toma de decisiones para la 
gestión ambiental, particularmente en lo asociado a la gestión de la biodiversidad; adicionalmente, en el marco del reciente Decreto 0870 su 
relevancia a futuro de seguro será cada vez mayor. Esto se da en un contexto local donde las tendencias de gobernanza, con principios de 
participación e inclusión, enfocadas en procesos de construcción local y colectiva están en expansión. Este artículo avanza en el análisis del uso 
inercial de los psa por la institucionalidad formal ambiental en Colombia. El análisis planteado propone lo oportuno de incluir los contextos 
territoriales de manera armónica en la adecuación e implementación de los instrumentos de política ambiental, para consolidar una gobernanza 
orientada más al sentido de inclusión y creación de procesos de largo plazo. Por ello, la construcción de respuestas de política ambiental, 
particularmente los psa en Colombia, deben darse a partir de cuatro puntos que desarrollamos como las 4C: conceptualización (qué y para qué), 
complementariedad (cómo), contexto (dónde) y construcción colectiva (con quién y para quién).
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Beltrán, ,D.C., & Téllez, G. (2018). Perception study of the organizational 
climate of the technified milk cattle companies of the tundama province in the 
department of boyacá. Revista De La Facultad De Medicina Veterinaria y De 
Zootecnia, 65(1), 48-74. doi:http://dx.doi.org/10.15446/rfmvz.v65n1.72023
D. C. Beltrán1, G. 
Téllez
Estudio de percepción del clima organizacional 
de las empresas tecnificadas de ganadería de 
leche de la provincia del Tundama, Boyacá 
(Colombia)
El objetivo de esta investigación fue caracterizar el clima organizacional de las empresas tecnificadas de ganadería de leche de la provincia del 
Tundama en el departamento de Boyacá (Colombia), con el propósito de contribuir a generar estrategias de gestión de recursos humanos que 
favorezcan el ambiente laboral en las fincas productoras de leche de la región. El estudio incluyó fincas dedicadas a producción especializada de 
leche agremiadas a la Federación de Ganaderos de Boyacá (FABEGAN), con manejo de registros, sistemas de manejo de praderas, doble ordeño, 
venta formal de leche, buenas prácticas ganaderas y un promedio diario de producción por vaca igual o superior a 12 litros. Se siguió una 
metodología exploratoria, tecnológica psicométrica, con análisis descriptivo de datos y enfoque mixto. Se construyó un instrumento y se validó 
mediante prueba piloto, una prueba psicométrica por panel de expertos. El coeficiente alfa de Cronbach fue de 0,9044395 y el Chi cuadrado de 
Pearson fue de 787,14 con 220 grados de libertad y una probabilidad < 2,2 -16, lo que evidenció un alto grado de asociación entre las variables. El 
análisis de correspondencia simple permitió establecer la afinidad del clima organizacional en las fincas por cada una de las 6 opciones de respuesta 
planteadas en escala de Likert. Se realizó Clústerización de las fincas por cada dimensión del clima organizacional; se generaron dos clúster, 
esperando que uno de ellos agrupe a las fincas que tienen el comportamiento más cercano al ideal y el otro, el más lejano. Finalmente, se propusieron 
estrategias que contribuyan a mejorar el clima organizacional de las empresas ganaderas boyacenses
Metodología exploratoria, 
tecnológica psicométrica, 
con análisis descriptivo de 
datos y enfoque mixto.
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Reconocimiento social del docente 
universitario: subjetividad agobiada, puja por 
el prestigio académico y reivindicación del acto 
educativo
 El reconocimiento docente es configurado desde esquemas de valoración social explícitos e implícitos. Los primeros determinan formas de ser-hacer 
alienados a los parámetros de la universidad mercantilizada, donde se compite por el prestigio académico. Los segundos operan en el acto 
pedagógico y esquemas de vigencia social relacionados con entramados afectivos. Las políticas para la educación superior, materializadas en los 
procesos de acreditación de alta calidad actuales, han incidido en la construcción de dicho reconocimiento de los docentes universitarios, así mismo, 
se han generado estrategias de resistencia de los docentes para lograr la trasformación de los parámetros de valoración que los subjetivizan como 
profesionales.
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Relaciones de confianza y percepción al 
servicio del colaborador interno para la 
responsabilidad social en pequeñas empresas 
de parques industriales de Lima Metropolitana
El presente artículo muestra los resultados de un estudio descriptivo correlacional y transversal, cuyo objetivo fue identi¿car la relación existente 
entre las relaciones de con¿anza y la percepción de la calidad de servicio en colaboradores internos de pequeñas empresas de parques industriales 
de Lima Metropolitana. La muestra está constituida por 162 colaboradores internos de pequeñas empresas de parques industriales y se llevó a cabo 
la focalización en los siguientes distritos: Los Olivos, San Martin de Porres, Lurín, San Juan de Lurigancho y La Victoria, en Lima Metropolitana. Se 
encontró que las relaciones de con¿anza y la percepción al servicio del colaborador interno para la responsabilidad social en pequeñas empresas de 
parques industriales de Lima Metropolitana tienen tendencia a ser altas y que tienen relación entre sí.
La investigación fue 
descriptiva correlacional y 
trasnversal
Industrial Data, 









 "salario emocional" OR 
"incentivo no monetario", 
filtramos por los último 5 
años (2015 – 2020) e idioma 
español
NO
¿Cuáles fueron los resultados que se obtuvieron 
dentro de las empresas de Latinoamérica y España al 




interacción entre pares, 
problemas poco 
estructurados, matriz de 






Chávez, José D., & Montes, Jairo A. (2015). Niveles de verbalización y 
resolución colaborativa de problemas poco estructurados. Diversitas: 
Perspectivas en Psicología, 11(1),51-66.[fecha de Consulta 21 de Abril de 
2020]. ISSN: 1794-9998. Disponible en:   
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=679/67943296003
José D. Chávez; Jairo 
A. Montes
Niveles de verbalización y resolución 
colaborativa de problemas poco estructurados 
Se describieron las verbalizaciones de seis estudiantes universitarios que resolvieron colaborativamente un problema poco estructurado. Partiendo 
de que aportaban información sobre la regulación metacognitiva y la solución de problemas, las verbalizaciones fueron categorizadas en niveles. Se 
utilizaron matrices espacio estado para interpretar los niveles de verbalización y los procesos de resolución de problemas poco estructurados. Se 
evidenció el predominio de verbalizaciones no reguladas, la ausencia de verbalizaciones relacionadas a la elaboración de justificaciones y la 
superficialidad del monitoreo y la evaluación. La evidencia apoya la idea de que la interacción entre pares no mejora por sí misma la solución de 
problemas. Los resultados invitan al diseño de situaciones de resolución de problemas que efectivamente promuevan la regulación metacognitiva 
entre pares.
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MEJORAMIENTO DE LA PRODUCTIVIDAD 
EN UNA INDUSTRIA MADERERA USANDO 
INCENTIVO REMUNERATIVO
Se estudió el efecto en la productividad de la elaboración de blanks a partir de la implementación de un modelo de incentivo salarial del tipo 
Improshare, dirigido al personal de una empresa chilena de remanufacturado de maderera que produce molduras y marcos de puerta (ayudante, 
operador medio y operador máster), para lo cual se compararon dos periodos de tiempo, antes (19 meses) y después (21 meses) de la implementación 
de la política de incentivo. Los resultados mostraron diferencias estadísticamente significativas en la productividad lograda entre periodos que 
superó el 10%. Se midió el beneficio promedio de la remuneración de los trabajadores, que llegó a más del 10% y el ahorro de la empresa llegó al 4,6% 
de la unidad monetaria definida, sin que se haya visto afectada la tasa de accidentabilidad. Lo anterior refuerza lo señalado por diferentes autores 
que concuerdan que este tipo de herramientas contribuye a mejorar la productividad del proceso e incrementar el salario del trabajador. Su 
implementación como política salarial en la industria maderera, aporta significativamente a los desafíos de una organización por mantenerse 
competitiva, así como mejorar la remuneración del trabajador en base a una relación de beneficio mutuo con la empresa.
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Avances en la investigación sobre 
competencias emocionales en educación
En la actualidad, el estudio de las emociones se ha convertido en uno de los objetivos primordiales de investigación en diferentes ámbitos científicos 
y, en especial, en la investigación educativa. Este creciente interés ha dado lugar a un gran número de investigaciones destinadas a evaluar sus 
efectos en contextos diversos. Este artículo presenta una serie de avances recientes en la investigación sobre competencias emocionales en 
educación. Se centra, especialmente, en la relevancia de las competencias emocionales en la infancia y en la adolescencia, en cómo las emociones 
afectan en el profesorado a la hora de evaluar a sus alumnos, en aquellos instrumentos dirigidos a la evaluación de la Inteligencia Emocional (IE) en 
estas etapas y, finalmente, en los programas de entrenamiento que hacen posible el desarrollo de estas competencias emocionales. Estos hallazgos 
apoyan la importancia de la formación en competencias emocionales y sociales del alumnado y del profesorado para la obtención de beneficios tanto 
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